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La presente investigación tuvo como objetivo general Determinar la relación entre 
el clima organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa 
Lc Group S.A.C., Tarapoto, 2019. El estudio es de tipo básico con un alcance 
descriptivo correlacional por que describió la relación de ambas variables. El diseño 
de la investigación fue no experimental de corte transversal porque se realizó sin 
manipular las variables. La población y muestra fue de 30 colaboradores. Para la 
recolección de datos de la presente investigación se aplicó cuestionarios para cada 
una de las variables, ambos instrumentos fueron validados mediante juicio de 
expertos, se comprobó su fiabilidad a través del Alfa de Crombach, (0.979) para 
clima organizacional  y (0.909) para  desempeño laboral lo cual indica que la 
confiabilidad es aceptable, concluyendo que existe relación entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral  de los colaboradores de la empresa Lc 
Group S.A.C., Tarapoto, 2019, con un coeficiente Pearson de 0,565 y un p valor 

















The present research had the general objective of Determine the relationship 
between the organizational climate and the work performance of the employees of 
the company Lc Group SAC, Tarapoto, 2019. The study is of a basic type with a 
descriptive correlational scope because it described the relationship of both 
variables. The research design was non-experimental, cross-sectional because it 
was carried out without manipulating the variables. The population and sample was 
30 collaborators. For the data collection of the present investigation, questionnaires 
were applied for each of the variables, both instruments were validated through 
expert judgment, their reliability was verified through Crombach's Alfaa, (0.979) for 
organizational climate and (0.909) for work performance which indicates that the 
reliability is acceptable, concluding that there is a relationship between the 
organizational climate and the work performance of the employees of the company 
Lc Group SAC, Tarapoto, 2019, with a Pearson coefficient of 0.565 and a p value 










En el mundo entero, el desarrollo de las actividades involucra a los 
colaboradores en el ambiente donde los individuos desarrollan su trabajo, de esa 
manera influye en sus resultados de manera positiva o negativa y por ende en la 
productividad de la empresa. Así lo afirman los siguientes autores como, 
Chiavenato I. (2014, p.402) El clima organizacional es fundamental para el 
desarrollo de su desempeño y satisfacción de las personas, relacionándose con 
las características que se puede dar en un ambiente de trabajo. Del mismo modo 
para Tecolo.com (2013), son artículos en dónde da a conocer de cuán importante 
es enfocarnos en el clima organizacional que tiene una empresa, porque de 
acuerdo a ello se da también el desarrollo positivo o negativo de ella. Si los 
empleados se adaptan y se sienten comprometidos con la empresa. 
 
A nivel nacional, hoy en día te exigen que des más, que aportes más, que seas 
más productivo y sobre todo que tengas experiencia y si algunos de estos 
atributos no los cumples, pues tendrás que esperar otra oportunidad, al formar 
profesionales capaces de asumir este reto de enfrentarse a la realidad para que 
puedan adaptarse al ámbito laboral. Con el pasar de los años, tanto el avance 
de la tecnología y la demanda en el mercado laboral, el interés por el talento 
humano ha adquirido un máximo nivel de importancia; primordialmente en el 
desarrollo empresarial, tanto así que se va realizar estudios sobre las conductas 
de las personas (MINEDU, 2017, p.2). La elaboración de un estudio del clima 
organizacional es un proceso dificultoso, porque tienes que basarte en las 
características internas y dinámica de una organización. Al evaluar el Clima se 
puede obtener resultados de cómo los empleados, trabajadores y colaboradores 
tienen acerca del avance y desarrollo de sus metas u objetivos de la 
organización, así como sus posibilidades futuras que puede llevar acabo la 
organización, esto va a permitir prevenir posibles problemas y emplear una 
gestión para saber de cómo es el avance, para poder crear una evaluación que 
nos muestre la estabilidad de la organización (Ministerio de Salud, 2008, p.3). 
 
A nivel local, en la la empresa Lc Group S.A.C., observa que existen problemas 
internos debido a factores ambientales, personales e interpersonales que 
2 
 
interfieren negativamente en el desempeño de los trabajadores los empleados 
antiguos, no se sienten satisfechos por el trato que reciben dentro de la 
institución, sienten que algunas veces se vulneran sus derechos, no existe un 
sistema de motivación y recompensas por el buen desempeño y los esfuerzos 
extras que los empleados realizan para cumplir y dar un valor agregado al 
servicio que brindan. Los empleados nuevos reclaman mayor capacitación e 
inducción para cumplir con las funciones para el cual fueron contratados, 
además de ello, sienten que no realizan una línea de carrera para ascender hacia 
cargos de mayor importancia, todo ello  ha hecho que no se tenga altos 
estándares de desempeño laboral, evidenciado en la sobrecarga laboral, 
personal estresado y no comprometido con la organización, conllevando al 
incumplimiento de las metas institucionales.  
 
La investigación definió como problema general: ¿Cuál es la relación entre el 
clima organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa 
Lc Group S.A.C., Tarapoto, 2019? y como problemas específicos: ¿Cuál es la 
relación entre el clima organizacional y  la eficacia de los colaborados de la 
empresa Lc Group S.A.C., Tarapoto, 2019?, ¿Cuál es la relación entre  el clima 
organizacional y  la eficiencia de la empresa Lc Group S.A.C., Tarapoto, 2019? 
¿Cuál es la relación entre  el clima organizacional  y la economía de los 
colaborados de la empresa Lc Group S.A.C., Tarapoto, 2019?, ¿Cuál es la 
relación entre  el clima organizacional  la calidad  de los colaborados de la 
empresa Lc Group S.A.C., Tarapoto, 2019?  
 
Del mismo modo, el presente estudio se justifica en los siguientes criterios, 
desde el enfoque teórico se justifica en autores que describen las variables de 
estudio, autores con la que se regirá el desarrollo de la investigación,  por otra 
parte, desde el enfoque práctico, servirá a la empresa para que tenga un 
resultado favorable en la gestión y a su vez mantener un compromiso 
organizacional del personal a través de la mejoría de su desempeño,  así mismo 
permitirá a la organización identificar y comprometer al personal con la institución 
de manera constante; en tanto desde el criterio social, se pretende que el 
personal tenga una adecuada comunicación en todas sus líneas jerárquicas lo 
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que por efecto permitirá lograr un compromiso afectivo, de continuidad y 
normativo de parte ellos y por último como justificación metodológica se optó en 
la teoría científica de Hernández; Fernández & Baptista ( 2014). 
 
En la presente investigación tiene como objetivo general: Determinar la relación 
entre el clima organizacional  y el desempeño laboral de los colaboradores de la 
empresa Lc Group S.A.C., Tarapoto, 2019, en tanto los objetivos específicos 
son: Describir la  relación entre el clima organizacional y  la eficacia de los 
colaborados de la empresa Lc Group S.A.C., Tarapoto, 2019. Describir  la   
relación entre  el clima organizacional y  la eficiencia de la empresa Lc Group 
S.A.C., Tarapoto, 2019. Describir la   relación entre  el clima organizacional  y la 
economía de los colaborados de la empresa Lc Group S.A.C., Tarapoto, 2019. 
Describir la  relación entre  el clima organizacional  la calidad  de los colaborados 
de la empresa Lc Group S.A.C., Tarapoto, 2019. 
 
De la misma forma se planteó como hipótesis general: Hi: Existe  relación entre  
el clima organizacional  y el desempeño laboral de los colaboradores de la 
empresa Lc Group S.A.C., Tarapoto, 2019. y como Hipótesis específicas H1: 
Existe relación significativa entre el clima organizacional y la eficacia de los 
colaborados de la empresa Lc Group S.A.C., Tarapoto, 2019. H2: Existe relación 
significativa entre el clima organizacional y la eficiencia  de los colaborados de 
la empresa Lc Group S.A.C., Tarapoto, 2019. H3:   Existe relación significativa 
entre el clima organizacional y la economía de los colaborados de la empresa Lc 
Group S.A.C., Tarapoto, 2019. H4: Existe relación significativa entre el clima 












II. MARCO TEÓRICO  
En los últimos años el clima organizacional ha sido focalizado para su estudio es 
así que muchos profesionales han realizado investigaciones. Como Ramírez, M. 
(2018). Clima organizacional y su relación con el desempeño laboral en cargos 
operativos de la empresa Rescafe S.A.S, Colombia, 2018 (diplomada gerencia 
en talento humano) Universidad Cooperativa de Colombia Facultad de Ciencias 
Sociales, Psicología, Bogotá. Concluyó que, en la actualidad, tanto el clima 
organizacional y el desempeño laboral son temas de gran importancia que debe 
tener una organización  ya que contribuyen un constante desarrollo de la 
productividad obteniendo mejores resultados positivos de la misma, además que 
un buen desempeño en la organización a reflejado que esta cumpla sus objetivos 
y metas institucionales y se tenga personal idóneo en cada rea de trabajo, en 
cuanto al análisis descriptivo de cada variable de estudio se evidencia que el 
clima organizacional tiene un nivel regular, debido que el ambiente no es el 
adecuado, deficiente comunicación entre compañeros de trabajo y superiores, 
no existe buena relaciones interpersonales no existe un alto compromiso con los 
objetivos institucionales y no hay trabajadores motivados y comprometidos al 
100%, en cuanto al desempeño laboral tiene un nivel de regular, debido  a que 
no se cumplen con todas las actividades asignadas al colaborador, existe 
procesos inconclusos que no permite tener una alta eficiencia al colaborador, ya 
que las metas institucionales solo se cumplieron al 85% perjudicando así los 
interés de los representantes de la misma.  
Del mismo modo identifica Zans, A.  (2017).  Clima organizacional y su incidencia 
en el desempeño laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la 
facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN- Managua en el periodo 
2017” (Tesis de maestría). Universidad Nacional Autónoma De Nicaragua 
Managua. Tipo de investigación descriptiva, de diseño no experimental, la 
población fue de 88, la muestra 59 trabajadores, la técnica fue la encuesta y el 
instrumento fue el cuestionario. Se aplicó la metodología, las técnicas e 
instrumentos. Concluyó que: El análisis del clima laboral, este se muestra como 
malo, debido a que los representantes no fomentan el trabajo en equipo, no 
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existe una adecuada comunicación que permita estar informado de manera 
oportuna a tofos los trabajadores y órganos de línea, no se les involucra a los 
colaboradores en la toma de decisiones, no se cumple a cabalidad el manual de 
organización y funciones por parte del personal lo que hace que existe duplicidad 
de funciones y no existe un adecuado liderazgo que permita direccionar las 
actividades institucionales.  
Segredo, A.; Garcia, A., López, P.; León, D. y Perdomo, I. (2015). Enfoque 
sistémico del clima organizacional y su aplicación en salud pública, Escuela 
Nacional de Salud Pública. Escuela Nacional de Salud Pública,  La Habana, 
Cuba. El tipo de investigación fue básica, diseño no experimental, la población y 
muestra documentación, la técnica fue la guía de análisis documental, el 
instrumento fue el cuestionario.  Concluyó que el clima organizacional tiene un 
nivel de regular, debido a las buenas relaciones interpersonales entre los 
colaboradores y superiores, un buen ambiente laboral, personal motivado y 
satisfecho laboralmente, y con personal involucrado y comprometido con los 
objetivos organizacionales de la institución.  
Gonzáles, A.;Sánchez, Z.; Segredo, A.; Hernández, A.;  Alvarez, M. &  Mestre, 
V. (2019). Clima organizacional en la atención a pacientes con morbilidad 
materna extremadamente grave. (Artículo científico).Universidad de ciencias 
Médicas de Matanzas, Cuba. El tipo de investigación fue descriptiva, de diseño 
no experimental, la población y muestra fue documentación, la técnica fue el 
análisis el instrumento fue el cuestionario. Concluyó: que el clima organizacional 
es malo debido a la alta tensión que se vive entre personal de salud y familiares 
de los pacientes, generando así caos y mala atención a los mismos, además de 
los constantes reclamos  quejas por parte de los familiares de los pacientes, mala 
percepción por parte de la población acerca de los servicios que oferta la 
institución, los malos tratos recibidos en todas las áreas ya sean administrativa 
como de atención primaria, con personal poco empático y con poca vocación de 
servicio que ha hecho que los paciente muchas veces traten de atenderse en 
clínicas privadas y no deseen acudir a ellas. 
En el ámbito nacional Campos, O. (2018). Relación del clima organizacional con 
el desempeño laboral en Entel, Cajamarca 2018. (Tesis pregrado). Universidad 
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Privada del Norte, Perú. Concluyó, que la relación que existe entre ambas 
variables es muy alta y directa, siendo así que la hipótesis es válida, es decir que 
a mejor clima organizacional , mejor será el desempeño laboral, evidenciado en 
el cumplimiento de metas, personal comprometido, ambienta laboral adecuado 
y personal satisfecho laboralmente, en cuanto al análisis descriptivo del clima 
organización, este se muestra como regular debido a la poca comunicación e 
información de las actividades y estrategias a aplicar, la falta de un liderazgo 
adecuado que haga que el personal e involucre, tenga mayor confianza en los 
compañeros de trabajo, en cuanto al desempeño laboral a pesar que la 
institución les brinda todas las herramientas  este es bajo, ya que la falta de 
controles y monitoreo oportunos ha hecho que el personal no logre cumplir con 
los objetivos y metas mensuales, perjudicando así la gestión de los 
representantes y por ende la rentabilidad de la empresa en el sector de estudio.   
Así mismo Talla, J. (2017). Clima organizacional y la productividad laboral desde 
la perspectiva de los colaboradores de la empresa MODULTECH EIRL-SJL, 
Lima, 2017. (Tesis pregrado), Universidad Cesar Vallejo, Perú. Concluyó que el 
clima organizacional ayuda a que tanto los colaboradores como la empresa 
puedan obtener y brindar mejores resultados, ser más productivos y eficientes a 
la hora de cumplir los objetivos. La productividad laboral depende mucho del 
clima organizacional que existe en una entidad, al tener un buen clima 
organizacional para poder saber el avance que se viene desarrollando para 
cumplir dicho objetivo. Además se puede evidenciar que el clima organizacional 
es bueno, porque existe una buena comunicación entre los colaboradores, están 
satisfechos y motivados, la productividad laboral es más eficiente, si se comunica 
de manera oportuna las actividades y estrategias a aplicar, existe un adecuado 
liderazgo que permite al colaborador estar orientado en todo el proceso del 
desarrollo de actividades, el colaborador se siente motivado e involucrado con la 
institución, logrando así cumplir los objetivos institucionales, buscando que la 
empresa tenga un crecimiento comercial en el mercado y pueda incrementar su 
cuota de mercado y cartera de clientes, lo que beneficiaría a que la empresa 
tenga mayores niveles de ventas y por ende mayor índice de rentabilidad.  
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Quispe, L. (2018).  Clima organizacional en el banco de la microempresa S.A. – 
Mi banco, agencia Cusco – 2018. (Tesis Pregrado), Universidad Andina del 
Cusco, Perú. Concluyó, Al describir la variable Clima Organizacional tuvo como 
resultado que es inadecuado, tanto trabajadores como colaboradores, no 
presentan una buena comunicación en las áreas de trabajo, no existe una 
motivación para cumplir con las metas u objetivos, muestran insatisfacción, todo 
esto genera actitudes negativas, impuntualidad y retraso de los objetivos. 
También se evidencia que en la entidad financiera carece de igualdad entre los 
trabajadores, no son reconocidos por los logros que ellos vienen desempeñado 
en la entidad, no es reconocido el esfuerzo que ellos realizan para el bien y el 
progreso de la organización.  
Thorne, A. (2017). Relación de la cultura organizacional de la lavandería flash 
universal en el clima organizacional desde la perspectiva de los colaboradores 
de la empresa LAVANDERÌA FLASH UNIVERSAL, Lima, 2017. (Tesis 
pregrado), Universidad San Martin De Porres, Perú – Lima. De enfoque 
cuantitativo se empleó como instrumento un cuestionario, que se aplicó a 30 
personas. La investigación concluyó que los trabajadores están muy bien 
encaminados a los planes y objetivos que quiere llegar a cumplir la entidad, están 
comprometidos con la organización, tanto la misión, valor y metas están muy 
claras y precisas, y todo esto hace que el comportamiento de los trabajadores 
hacia la entidad se convierta en mayor productividad, originando mayores 
resultados positivos y obteniendo trabajadores más eficientes a la hora de 
realizar los proyectos planteados, además se evidencia que existe un buen 
ambiente laboral, comunicación clara y oportuna acerca de las actividades  a 
realizar cada personal, con metas claras y monitoreo constante para que se 
brinde una buena atención al cliente y este se sienta satisfecho con los servicios 
de la empresa. 
Del mismo modo Campos, O. y Céspedes, C. (2018). Relación del clima 
organizacional con el desempeño laboral en Entel Cajamarca 2018.  Para ello se 
aplicó un estudio no experimental con un diseño transversal de tipo correlacional, 
se trabajó con una muestra de 15 colaboradores. Aplicándose como técnica la 
encuesta, concluyó que existe una alta relación entre ambas variables, con un 
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nivel de clima organizacional bueno, evidenciado en el ambiente adecuado, 
buenas relaciones interpersonales y laborales de los colaboradores, una 
comunicación oportuna y personal comprometido con la organización, con un 
adecuado monitoreo y supervisión de las actividades del personal, con un 
liderazgo oportuno de los representantes de la empresa, se cumple a cabalidad 
las metas, debido a que las estrategias empleadas están bridando los resultados 
esperados, ya que el personal se compromete y se siente motivado debido a los 
incentivos económicos percibidos cada cierto periodo.  
Hoy en la actualidad son pocos los estudios de investigación sobre cultura 
organizacional en nuestro país y las que son investigadas se relacionan con la 
problemática de valores y principios básicos en las empresas. 
De acuerdo a las teorías relacionadas se plantea la variable clima organizacional 
Según Chiavenato, (2015), define que el clima organizacional es acogedor 
siempre y cuando las necesidades de los trabajadores, ya sean personales o 
laborales son satisfechas, mejorando así el comportamiento que tendrán ellos 
con la organización. La motivación es fundamental para que exista un buen clima 
organizacional, si existe una buena motivación es por ende que también el 
desempeño laboral será más competente. (p. 50)  
Se ha observado que una organización que capacita constantemente a sus 
trabajadores y logra prepararlos para prevenir futuros problemas, están logrando 
obtener un notable desempeño laboral lo cual nos da resultados positivos en el 
clima organizacional. 
De acuerdo con Kreps, se relacionan dos puntos específicos sobre la cultura 
organizacional: el que proyecta la cultura como una variable más, relacionando 
en la forma de comportarse y obteniendo un control de los resultados. La cultura 
se basa en como las personas se adaptan a los cambios que se vienen 
desarrollando en las organizaciones con respecto de cómo poder invertir sin 
obtener malos resultados, buscan organizaciones que más los convenga y se 
relacione con el mercado al rubro en los que ellos se dedican. Todo esto se dará 
con una buena práctica sistemática y planificada. Para el otro enfoque hace 
referencia a que la organización es cultura, de cómo la organización acepta los 
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valores, las creencias, costumbre que los trabajadores poseen al integrarse a 
una entidad, los aceptan sin desigualdades. Se han estudiado varios enfoques 
sobre la cultura de las organizaciones. La mayoría de los autores han decidido 
basarse en la influencia que tiene la cultura organizacional con la eficiencia, en 
cambio otros autores se centraron en el bienestar cultural que es como la base 
fundamental de la organización, pero ambos enfoques son utilizados. Para 
conceptualizar la cultura organizacional se basaron en la inclusión de las 
organizaciones, de cómo poder crear programas en donde aseguren el bienestar 
de los trabajadores, con una comunicación abierta y asertiva. Esto se viene 
dando en general con la cultura de la sociedad en la que ellos desarrollan sus 
labores cotidianas, con esto se puedo determinar los puntos culturales 
principales con relación al ámbito laboral y su relación de sus conductas, 
actitudes que tienen con las demás personas, según afirma Hofstede. Las 
culturas que tienen cada organización, no solo pueden variar de acuerdo a sus 
historias que ellos dan a conocer, las actitudes que sus trabajadores tienen con 
la empresa, sino también por los cambios que se presentan en un territorio en la 
que ya posee sus propias culturas, creencias y costumbres, acoplarse a ello 
tomara tiempo y es ahí donde la cultura de dicha organización, cambia. Para 
alcanzar los objetivos de una manera clara y precisa, es necesario tener un 
control de la realidad que se vienen dando dentro de la organización, siempre y 
cuando teniendo una comunicación en donde interactúas con los demás, y más 
aun basándose en la organización y su cultura, porque estos son el resultado de 
una construcción social. Todas las organizaciones desarrollan su cultura según 
la realidad, cada organización posee su propia cultura, cada organización es 
única. 
La cultura en la cual vivimos, presenta desigualdad, problemas y conflictos, por 
la falta de una buena relación que podamos tener en distintos territorios, es decir, 
entre las creencias, los valores y los comportamientos, todo esto hace que 
tengamos una cultura disfuncional. Todo esto se puede llegar a cambiar con una 
adecuada relación que se establecen entre ambas, esto permitirá la unión del 
grupo para conllevar un proyecto con ciertas condiciones en donde se relaciona 
cada trabajador con su trabajo. Esto conlleva a adquirir nuevas formas de 
solucionar los conflictos, teniendo un dialogo y análisis participativo. La cultura 
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organizacional presenta constantes cambios, están en constante interacción con 
la realidad, con cambios desde lo más bajo hasta lo más complicado.  
Se define clima organizacional al ambiente laboral en la que se desenvuelve la 
persona y en la que la empresa ofrece, además de las relaciones y acciones que 
el personal en conjunto hace para poder cumplir los objetivos institucionales. 
Chiavenato, (2009), conceptualiza al clima organizacional como el conjunto de 
características por las que se caracteriza una organización y de cómo esta 
maneja su personal de manera interna generando así un ambiente adecuado y 
cómodo para que el personal pueda desenvolverse.  
Así mismo Méndez, (2006), define al clima organizacional como el ambiente 
propio de la organización que es generado por el trabajador de acuerdo a lo que 
la organización brinda, además de las relaciones que esta puede tener dentro y 
fuera del trabajo con sus compañeros y superiores. Determinan el modelo del 
clima psicológico al clima organizacional.  Es el modelo que mejora, el modelo 
tradicional tanto en los aspectos teóricos como en su operatividad.  
Sin embargo, Field y Abelson, (1982). Identifican dimensiones del clima 
organizacional siendo: Autonomía: es el grado de libertad que tiene el 
colaborador para hacer sus trabajos. Conflicto y cooperación: es el trabajo en 
equipo y ayuda mutua que realizan los colaboradores para poder cumplir los 
objetivos grupales.  
Relaciones sociales. Son las relaciones laborales que tienen los colaboradores 
entre sí y con los superiores.  Estructura: es el documento normativo donde se 
evidencia las líneas de autoridad y responsabilidad, mediante un manual de 
organización y funciones. Remuneración: es lo que percibe cada colaborador por 
el desarrollo de sus funciones. Rendimiento, es el nivel de producción que hace 
un colaborador en función a la remuneración percibida. Motivación: es el estado 
en la que se encuentra el colaborador en función a lo que el brinda y lo recibe 
de la institución. Estatus: es el estado de cómo se siente un trabajador de 
acuerdo a lo que la institución le brinda. Flexibilidad e innovación: es el grado en 
que la institución le brinda cierta libertad para que el colaborador pueda tomar 
iniciativa y desarrolle sus habilidades en el desarrollo de sus funciones. 
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Centralización de la toma de decisiones: generalizado para la gerencia en el 
aspecto que esta es la decide y desarrolla las estrategias que se van aplicar en 
conjunto con los colaboradores. Apoyo: es el apoyo que percibe el colaborador 
de la institución como de sus compañeros de trabajo para así lograr los objetivos 
institucionales.  
De acuerdo a la realidad problemática en mención, este presente trabajo de 
investigación determinará ¿Cómo será el clima organizacional de los 
colaboradores de la empresa Lc Group S.A.C., Tarapoto, 2019?, y la  
justificación del presente estudio, es que buscará  mediante el estudio de teorías 
y conceptos sobre clima organizacional, conocer y determinar cómo se 
desarrolla el mismo en nuestro ambiente de trabajo, lo mismo que nos permitirá 
contrastar los conceptos y opiniones de la misma problemática con las diferentes 
realidades que se enfrentan los colaboradores de una empresa. Por tanto, esta 
investigación se justifica porque siendo la empresa Lc group S.A.C. uno de los 
mayores proveedores del estado en la región, conociendo lo exigente que es su 
principal cliente como es trabajar con el Estado, se ha visto afectada por el 
comportamiento y desempeño de sus colaboradores, por ende, esta 
investigación le permitirá conocer y determinar si esta es la causa de los 
problemas de inestabilidad de personal.  
Para la segunda variable se menciona a Bonnefoy & Armijo, (2005), es el grado 
en que un colaborador se esfuerza para lograr sus objetivos asignados de 
acuerdo al área o puesto que ocupa y la meta que se le fue asignado, (p. 16) 
Alles, (2002). concluye: “La evaluación del desempeño sirve para que el personal 
existente en la empresa pueda cumplir con sus obligaciones de acuerdo a su 
manual de organización y funciones y de acuerdo a los objetivos institucionales.” 
(p. 27) 
Para Ramírez, (2013), el desempeño laboral son aquellas acciones que los 
colaboradores o personas realizan para conseguir sus objetivos y metas 
asignadas y así apoyar a cumplir los objetivos que la organización tiene 
establecido (p. 60). 
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Características del desempeño laboral, Según Robbins & Judge, (2013), 
menciona que: Desempeño de tarea: es la evaluación que recibe cada 
colaborador en función a la tarea asignada y realizada en un determinado 
tiempo. Valores: son las características que tiene un colaborador entro de la 
empresa y la que trasmite a sus demás compañeros. Productividad: es el nivel 
en la que un colaborador se desenvuelve y cumple su meta en función a las 
herramientas brindadas en un determinado tiempo.  
Para Chiavenato, (2009), en la evaluación del desempeño en el puesto se 
incluyen los siguientes factores: (1) Producción, es el resultad producto de la 
utilización de los recursos en un determinado tiempo (2) Calidad, es el nivel en 
que se encuentra el resultado final producto del proceso productivo. (3) 
Conocimiento del trabajo, es el nivel en que un colaborador tiene conocimiento 
de las funciones que realiza o del rubro en la que se encuentra la institución (4) 
Cooperación: es el trabajo en equipo realizado para conseguir objetivos 
grupales. (5) Responsabilidad, es el nivel en la que un colaborador se involucra 
con las actividades de la organización (7) Comprensión de las situaciones, 
persona proactiva capaz de asumir y realizar tarea asignada conociendo el nivel 
de problema. (8) Creatividad, es la dedicación, constancia, aptitud e innovar 
nuevas ideas y proyectos. (9) Capacidad de realización, habilidad de encaminar, 
desarrollar la nueva idea y proyecto. (10) Presentación personal, definida como 
la primera imagen que muestra y observan los que lo rodean para tener una 
percepción, incluye su vestimenta, la forma de arreglarse, color del pelo, 
peinado, barba, uso del uniforme, etc. 
Respecto a las dimensiones del desempeño laboral, Bonnefoy & Armijo, (2005), 
son: Eficacia: es el cumplimiento de las metas utilizando los recursos 
disponibles sin contar con el tiempo establecido (p. 31-32); Eficiencia: 
cumplimiento de los objetivos utilizando el mínimo de los recursos en el menor 
tiempo posible. (p. 35). Economía: el presupuesto asignado para que se pueda 
cumplir los objetivos propuestos, que va desde los recursos, herramientas, 
equipos y personal que trabajara en aras de cumplir el propósito. Calidad: se 





Tipo de investigación 
Es de tipo básica, debido a que se pretende incrementar los conocimientos 
en lo referente a ambas variables, aportando soluciones a los dilemas que 
se presentan en la problemática del estudio.(Hernández et al., 2014) 
 
Diseño de investigación: 
El diseño es no experimental, dado a que las variables no han sido 
manipuladas, sino que los fenómenos han sido observados en su habitad 
para posteriormente analizarlas. (Hernández et al., 2014,p.187); De corte 
transversal, puesto que la información ha sido recolectada en un solo 
lapso de tiempo, es decir en un momento único. (Hernández, Fernández y 
Baptista, 2014, p. 151).  
 
Alcance descriptivo correlacional, es descriptivo, puesto que se 
describirá las características del fenómeno, sujeto a estudiar  y 
correlacional porque se buscara el nivel de correlación entre 
ambas(Hernández et al., 2014, p.127) 
 
3.2. Variables, operacionalización 
Variable I: Clima organizacional (cuantitativa) 
Definición conceptual: Méndez (2006). Se refiere al clima organizacional 
como el ambiente propio de la organización, producido y percibido por el 
individuo de acuerdo a las condiciones. 
Definición operacional: La comunicación interna es la agrupación de 
acciones que crean lazos armoniosos y un ambiente de trabajo favorable. 
Indicadores: 
▪ Grado de permeabilidad 
- Flexibilidad 
▪ Respeto mutuo 
- Confianza 
METODOLOGÍA  
3.1. Tipo y diseño de investigación  
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▪ Objetivo organizacional 
- Identidad 
▪ Medidas de información 
- Entendimiento 
▪ Delimitación de las áreas 
- Optimización de recursos 
▪ Los canales de participación 
- Integración 
▪ Fijos de comunicación 
- Clima organizacional 
▪ Los soportes de información 
- Acceso a la información 
▪ Gestión participativa 
- Compromiso 
Escala de medición: Escala ordinal 
Variable II: Desempeño laboral (cuantitativa) 
Definición conceptual: Bonnefoy & Armijo (2005), es fundamental a 
diferencia del sector privado los parámetros para identificar el cumplimiento 
de resultados solicita construir estrategias.  
Definición operacional: El compromiso organizacional es el grado en el 
que el colaborador se siente comprometido con la empresa. 
Indicadores: 
▪ Eficacia 
- Cumplimiento de tareas 
- Tiempo programado 
▪ Eficiencia 
- Materiales 
- Rendimiento en el trabajo en equipo 
• Economía 




- Necesidad de los usuarios 
Escala de medición: Escala de ordinal 
3.3. Población y muestra 
Población 
En el estudio de investigación, se considera para el estudio como población 
total a los 30 colaboradores de la empresa Lc Group S.A.C., Tarapoto, 
2019. 
N° Personajes 






La muestra para la para el estudio de investigación se consideró el total de 




Para el estudio realizado se consideró el muestreo no probabilístico. 
 
3.4. Técnicas e instrumento de recolección de datos 
Técnica  
Para recolectar información acerca del clima organizacional, se procedió a 








El instrumento utilizado en la presente investigación fue un cuestionario, de 
una variable de estudio con 30 ítems. Que nos permitió recabar toda la 
información necesaria para dar toque final a este estudio. 
 
Validez 




La confiabilidad se realizó a atreves del programa estadístico del Alfa de 
Cronbach. 
3.5. Método de análisis de datos 
Para analizar los datos estadísticos se utilizó el programa estadístico 
SPSS, versión 25. Con la finalidad de realizar los siguientes análisis: De 
porcentajes y frecuencias sirvió para describir el comportamiento de la 
variable de estudio y organizarlas en tablas estadísticas. 
 
3.6. Aspectos éticos  
Siguiendo y considerando todos los aspectos éticos a tener en cuenta en 
el desarrollo del trabajo de investigación el cual se realizó en base a datos 
reales de la empresa “Lc Group S.A.C.” Tarapoto, 2019, a fin de mostrar la 
capacidad del investigador. En la investigación se ha mantenido la 
confidencialidad de los datos obtenidos, es decir, solo se utilizó para 








 Frecuencia Porcentaje 
Género 
Masculino 16 53.3 
Femenino 14 46.7 
Total 30 100.0 
Edad 
20 a 30 años 7 23.3 
31 a 40 años 8 26.7 
41 a 50 años 8 26.7 
51 a más años 7 23.3 
Total 30 100.0 
Grado de instructión 
Secundaria 8 26.7 
Técnico 9 30 
Superior 13 43.3 
Total 30 100.0 
Condición laboral 
Locación 15 50 
Cas 7 23.3 
Indeterminado 8 26.7 
Total 30 100.0 
Area de trabajo en 
la empresa Lc 
Group S.A.C 
Administración 5 16.7 
Logística 3 10 
Personal 10 33.3 
Otros 12 40 
Total 30 100.0 
Fuente. Cuestionario a los colaboradores de la empresa Lc Group S.A.C., Tarapoto, 2019. 
 
Interpretación: 
En cuanto a genero 53.3% son de sexo masculino, el 46.7% de sexo 
femenino. En cuanto edad, el 23.3 % tienen entre 20 a 30 años, el 26.7% 
entre 31 a 40 años, el 26.7% entre 41 a 50 años, el 23.3% de 51 a más años. 
En cuanto a grado de instrucción, el 26.7% concluyeron su secundaria, el 
30% tienen grado técnico, el 43.3% grado superior. En cuanto a condición 
laboral, el 23.3% están en locación, el 26.7% por contrato Cas, el 23.3% son 
indeterminado. En cuanto a área de trabajo, el 16.7% se encuentran en 
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Eficacia 0.871 5 
Eficiencia 0.829 5 
Economía 0.831 5 
Calidad 0.842 4 
Fuente. Elaboración propia.  Spss. V.25 
Interpretación: 
Con respecto a la confiabilidad, la tabla muestra que los coeficientes de Alfa 
de Cronbach tienen resultados sobre 0,7 lo cual manifiesta que la 










Tabla 3.  
Análisis de la variable clima organizacional 
 Frecuencia Porcentaje 
Autonomía 
Nunca 9 30 
Casi nunca 7 23.3 
Regular 6 20 
casi siempre 5 16.7 
Siempre 3 10 
Total 30 100.0 
Conflicto y 
cooperación 
Nunca 5 16.7 
casi nunca 6 20 
Regular 7 23.3 
casi siempre 6 20 
Siempre 6 20 
Total 30 100.0 
Relaciones 
sociales 
Nunca 8 26.7 
casi nunca 3 10 
Regular 4 13.3 
casi siempre 6 20 
Siempre 9 30 
Total 30 100.0 
Estructura 
Nunca 6 20 
casi nunca 4 13.3 
Regular 6 20 
casi siempre 6 20 
Siempre 8 26.7 
Total 30 100.0 
Remuneración 
Nunca 9 30 
casi nunca 5 16.7 
Regular 6 20 
casi siempre 4 13.3 
Siempre 6 20 
Total 30 100.0 
Motivación 
Nunca 5 16.7 
casi nunca 5 16.7 
Regular 10 33.2 
Casi siempre 5 16.7 
Siempre 5 16.7 
Total 30 100.0 
Centralización de 
la toma de 
decisiones 
Nunca 6 20 
Casi nunca 7 23.3 
Regular 8 26.7 
casi siempre 5 16.7 
Siempre 4 13.3 
Total 30 100.0 
Apoyo 
Nunca 6 20 
Casi nunca 3 10 
Regular 8 26.7 
Casi siempre 7 23.3 
Siempre 6 20 
Total 30 100.0 






En cuanto a la variable clima organizacional, el 30% de personas 
encuestadas respondieron que nunca tienen una buena autonomía, el 23.3% 
casi nunca, el 20’% regular, el 26.0% casi siempre, el 10% siempre. En 
cuanto a la dimensión conflicto y cooperación, el 16.7% respondieron que 
nunca tienen un buen conflicto y cooperación, el 20% casi nunca, el 23.3%, 
el 20% casi siempre, el 20% siempre. En cuanto a la dimensión relaciones 
sociales, el 26.7% manifestaron que nunca existe un adecuado respeto 
mutuo entre la empresa y los colaboradores, el 10% casi nunca, el 13.3% 
regular, el 20% casi siempre, el 30% siempre. En cuanto a la dimensión 
estructura, el 20% manifestó que nunca tienen objetivos organizacionales, el 
13.3% casi nunca, el 20% regular, el 20% casi siempre, el 26.7% siempre. 
En cuanto a la dimensión remuneración, el 30% nunca hay medidas de 
información oportunas, el 16.7% casi nunca, el 20% regular, el 13.3% casi 
siempre, el 20% siempre. En cuanto a la dimensión motivación, el 16.7% de 
las personas respondieron nunca existe una adecuada delimitación, el 
16.77% casi nunca, el 33.2% regular, el 16.7% casi siempre, el 16.7% 
siempre. En cuanto a la dimensión centralización de la toma de decisiones, 
el 20% dijeron nunca existe buenos canales de participación, el 23.3% casi 
nunca, el 26.7% regular, el 16.7% casi siempre, el 13.3% siempre. En cuanto 
a la dimensión apoyo, el 20% de las personas respondieron que nunca existe 
adecuados flujos de comunicación, el 10% casi nunca, el 26.7% regular, el 










Tabla 4.  
Análisis de la variable desempeño laboral 
 Frecuencia Porcentaje 
Eficacia 
Nunca 5 16.7 
Casi nunca 9 30 
Regular 3 10 
Casi siempre 6 20 
Siempre 7 23.3 
Total 30 100.0 
Eficiencia 
Nunca 8 26.7 
Casi nunca 6 20 
Regular 4 13.3 
Casi siempre 2 6.7 
Siempre 10 33.3 
Total 30 100.0 
Economia  
Nunca 6 20 
Nasi nunca 7 23.3 
Regular 8 26.7 
Casi siempre 4 13.3 
Siempre 5 16.7 
Total 30 100.0 
Calidad 
Nunca 8 26.7 
Casi nunca 4 13.3 
Regular 3 10 
Casi siempre 4 13.3 
Siempre 4 13.3 
Total 30 100.0 
Fuente. Elaboración propia.  Spss. V.25 
Interpretación: 
En cuanto a la variable desempeño laboral, el 16.7% de personas 
encuestadas respondieron que nunca tienen una alta eficacia, el 30% casi 
nunca, el 10% regular, el 20% casi siempre, el 23.3% siempre. En cuanto a 
la dimensión eficiencia, el 26.7% nunca tienen un alto nivel de eficiencia, el 
20% casi nunca, el 13.3% regular, 6.7% casi siempre, el 33.3% siempre. En 
cuanto a la dimensión economía, el 20% respondieron que nunca tienen una 
alta economía, el 23.3% casi nunca, el 26.7% regular, el 13.3% casi siempre, 
16.7% siempre. En cuanto a la dimensión calidad, el 13.3% respondieron 
que nunca tienen una alta calidad, el 13.3% casi nunca, el 10% regular, 





Tabla 5.  
Prueba de normalidad shapiro wilk de una muestra 
 Estadístico n Sig. 
Autonomía ,234 30 ,000 
Conflicto y cooperación   ,212 30 ,000 
Relaciones sociales ,191 30 ,000 
Estructura ,185 30 ,000 
Remuneración ,210 30 ,000 
Motivación ,201 30 ,000 





Apoyo ,221 30 ,000 
Eficacia ,201, 30 ,000 
Eficiencia ,239 30 ,000 
Economía ,231 30 ,000 
Calidad ,252 30 ,000 
Compromiso normativo ,288 30 ,000 
Fuente. Elaboración propia.  Spss. V.25 
 
Interpretación: 
De acuerdo a la prueba de normalidad se utilizó a Shapiro-Wilk, porque se 
trata de una muestra de 30 colaboradores, el resultado del p-valor es < 0.05, 
la cual indica que la distribución de la prueba es no paramétrica, por 
consiguiente, se procedió a utilizar el estadístico Rho de Spearman para la 










Tabla 6.  









0,565 0,000 30 
Fuente. Elaboración propia.  Spss. V.25 
 
Interpretación: 
En la tabla 6 se observa la correlación entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Lc Group S.A.C., 
Tarapoto, 2019. Por medio del análisis de Pearson se obtuvo un coeficiente 
de 0,565, que evidencia la correlación positiva moderada y un p valor igual 
a 0,000 (p-valor ≤ 0.05), es decir, el clima organizacional se relaciona en un 
nivel moderado con el desempeño laboral de los colaboradores de la 

















Tabla 7.  






p- valor N 
0,891 0,000 30 
 Fuente. Elaboración propia.  Spss. V.25 
 
Interpretación: 
En la Tabla 7 se observa la correlación entre el clima organizacional y la 
eficacia de los colaboradores Por medio del análisis estadístico de Pearson 
se obtuvo el coeficiente de 0,891, que muestra una correlación positiva alta 
y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.05), es decir, el clima organizacional 
se relaciona (nivel alto) con la eficacia de los colaboradores de la empresa 
Lc Group S.A.C., Tarapoto, 2019. 
Tabla 8. 









0,288 0,001 30 
 Fuente. Elaboración propia.  Spss. V.25 
 
Interpretación: 
En la Tabla 8 se observa la correlación entre el clima organizacional y la 
eficiencia de los colaborados. Por medio del análisis estadístico de Pearson 
se obtuvo el coeficiente de 0,288, que evidencia una correlación positiva baja 
y un p valor igual a 0,001 (p-valor ≥ 0.05), es decir, el clima organizacional 
se relaciona (nivel bajo) con la eficiencia de continuidad de los colaboradores 




Tabla 9.  






p- valor N 
0,156 0,081 30 
Fuente. Elaboración propia.  Spss. V.25 
 
Interpretación: 
En la Tabla 9 se observa la correlación entre el clima organizacional y la 
economía de los colaborados. Por medio del análisis estadístico de Pearson 
se obtuvo el coeficiente de 0,156, el cual evidencia una correlación positiva 
baja y un p valor igual a 0,081 (p-valor ≥ 0.05), es decir, el clima 
organizacional no se relaciona con la economía de los colaborados de la 























p- valor N 
0,156 0,091 30 
Fuente. Elaboración propia.  Spss. V.25 
 
Interpretación: 
En la Tabla 10 se observa la correlación entre el clima organizacional y la 
calidad. Por medio del análisis de Pearson se obtuvo el coeficiente de 0,156, 
el cual evidencia una correlación positiva baja y un p valor igual a 0,091 (p-
valor ≥ 0.05), es decir, el clima organizacional no se relaciona con la calidad 



















Existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral, con un 
coeficiente Pearson de 0,565 y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.05), eso 
evidencia que a mejor clima laboral entro de la empresa, con un ambiente 
óptimo de trabajo, el desempeño laboral será bueno, es decir permitirá que el 
colaborador se sienta comprometido e involucrado con los objetivos 
institucionales se sienta motivado y satisfecho laboralmente, ayudando así a 
conseguir e incentivar el trabajo en equipo a mantener buenas relaciones 
interpersonales laborales y una comunicación adecuada y oportuna, dichos 
resultados coinciden con lo expuesto por Campos (2018), quien ha confirmado 
que los colaboradores que presentan un bajo desempeño laboral son porque 
no existe un buen clima organizacional, además que el desempeño laboral se 
debe a factores como la motivación, satisfacción laboral y otras variables, 
además de un buen ambienta  laboral que le permita al colaborador tener la 
autonomía suficiente para realizar sus actividades. Así mismo Talla (2017), 
menciona que el personal debe contar con todas las herramientas para que 
se desenvuelva de manera eficiente y logre cumplir con los objetivos 
institucionales.  
Así mismo de acuerdo a los resultados obtenidos, Thorne (2017), menciono 
que en toda organización, los objetivos institucionales deben estar 
planificados junto a los recursos a utilizar para su cumplimiento y que se debe 
contar con personal idóneo para que este tenga altos niveles de desempeño 
y se pueda lograr las metas establecidas, incentivando al trabajo en equipo, 
comunicación fluida e interrelaciones laborales adecuadas entre compañeros 
de trabajo y superiores, además Campos y Céspedes (2018) menciona que 
existe entre ambas variables es muy alta y directa, siendo así que la hipótesis 
es válida, evidenciado en el cumplimiento de metas, personal, con personal 
altamente calificado e idóneo en cada área de trabajo, con un buen ambiente 
laboral que permita al colaborador sentirse cómodo y satisfecho y pueda 
ayudar al cumplimiento de los objetivos, con capacitaciones y monitoreo 
constantes para poder retroalimentar y restructurar algunas actividades que 




VI. CONCLUSIONES  
 
6.1. Existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Lc Group S.A.C., Tarapoto, 2019, con un 
coeficiente Pearson de 0,565 y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.05). 
 
6.2. Existe relación entre el clima organizacional y la eficacia de los 
colaboradores de la empresa Lc Grupo S.A.C., Tarapoto, 2019, con un 
coeficiente de correlación de Pearson de 0,891 y un p valor igual a 0,000 (p-
valor ≤ 0.05). 
 
6.3. Existe relación entre el clima organizacional y la eficiencia de los colaborados 
de la empresa Lc Group S.A.C., Tarapoto, 2019, con un coeficiente de 
correlación de Pearson de 0,288 y un p valor igual a 0,001 (p-valor ≥ 0.05). 
 
6.4. Existe relación entre el clima organizacional y la economía de los 
colaborados de la empresa Lc Group S.A.C., Tarapoto, 2019, con un 
coeficiente de correlación de Pearson de 0,156 y un p valor igual a 0,081 (p-
valor ≥ 0.05). 
 
6.5. Existe relación entre el clima organizacional y la calidad de los colaborados 
de la empresa Lc Group S.A.C., Tarapoto, 2019, con un coeficiente de 














7.1. Al gerente de la empresa evaluar al personal en función a las metas 
asignadas y cumplidas durante cierto periodo, con el objetivo de poder tomar 
mejores decisiones.  
 
7.2. Al jefe de personal capacitar al personal con el objetivo de contar con 
personal idóneo para puesto de trabajo, además de que cumplan con las 
metas establecidas y se cumplan los objetivos organizacionales.  
 
 
7.3. Al jefe de personal, brindar reconocimientos e incentivos a los colaboradores 
que lleguen a las metas asignadas en el tiempo establecido, además de 
socializar con actividades de integración.  
 
7.4. Al gerente de la empresa, articular estrategias que permita realizar 
eficientemente las actividades, brindando al personal todas las herramientas, 
equipos y ambientes cómodos para que este puede desarrollarse 
laboralmente.  
 
7.5.  Al jefe de logística brindar al personal los materiales y requerimientos que 
estos solicitan para que puedan desarrollar sus funciones, además de 
supervisar y monitorear constantemente el cumplimiento gradual de cada 
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Méndez, C. (2006) se refiere al clima 
organizacional como el ambiente 
propio de la organización, producido y 
percibido por el individuo de acuerdo a 
las condiciones que encuentra en su 
proceso de interacción social y en la 
estructura organizacional que se 
expresa por variables (objetivos, 
motivación, liderazgo, control, toma de 
decisiones, relaciones interpersonales 
y cooperación) que orientan su 
creencia, percepción, grado de 
participación y actitud; determinando 
su comportamiento, satisfacción y nivel 
de eficiencia en el trabajo. 
Clima organizacional, es el 
ambiente percibo por los 
colaboradores de una 
organización, donde se 
relacionan, puede influir de 
manera positiva o negativa en su 
comportamiento, y depende de 
diferentes aspectos, de los 
cuales depende la determinación 
de su desempeño y satisfacción 
laboral.                                                                                        
Se medirá a través de la 
aplicación de un cuestionario que 
consta de 30 preguntas, que será 
aplicado a los colaboradores de 
la empresa Lc Group S.A.C., 
Tarapoto, 2019.    
Autonomia 




Conflicto y cooperación 
Nivel de colaboración entre 
compañeros 
Relaciones sociales 
Sentimiento de buena relación en 
el trabajo 
Estructura 
ENivel de conocimiento d elas 
normas y politicas de la empresa 
Remuneración 
Grado de satisfacción con la 
remuneración e incentivos que 
brinda la empresa 
Motivación 
Nivel de compromiso e interés 
que muestran los colaboradores 
Centralización de la toma de decisiones 
Nivel de delegación para la toma 
de decisiones de los 
colaboradores 
Apoyo 
Grado de interes y compromiso 





Bonnefoy, J. & Armijo, M. (2005), 
mediante el manual de indicadores de 
desempeño en el sector público, se da 
conocer que el desempeño es 
fundamental a diferencia del sector 
privado los parámetros para identificar 
el cumplimiento de resultados solicita 
construir estrategias. Las entidades 
públicas, no poseen con la “última línea 
del balance” o “bottom line” que tienen 
las organizaciones privadas a través de 
los beneficios o pérdidas de su gestión 
 
 
La variable desempeño laboral 
será evaluada a través de  un 











Rendimiento con el trabajo en 
equipo 
Economia Ahorro en proceso productivo 
Calidad 




Matriz de operacionalización de variables 
Título: Clima organizacional y desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Lc Group S.A.C., Tarapoto, 2019 
Formulación del problema Objetivos Hipótesis Técnica e 
Instrumentos  
Problema general 
¿Cuál es la relación entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral 
de los colaboradores de la empresa Lc 
Group S.A.C., Tarapoto, 2019? 
 
Problemas específicos: 
¿Cuál es la relación entre el clima 
organizacional y la eficacia de los 
colaborados de la empresa Lc Group 
S.A.C., Tarapoto, 2019? 
 
¿Cuál es la relación entre el clima 
organizacional y la eficiencia de la 
empresa Lc Group S.A.C., Tarapoto, 
2019? 
 
¿Cuál es la relación entre el clima 
organizacional y la economía de los 
colaborados de la empresa Lc Group 
S.A.C., Tarapoto, 2019? 
 
¿Cuál es la relación entre el clima 
organizacional la calidad de los 
colaborados de la empresa Lc Group 







Determinar la relación entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral 
de los colaboradores de la empresa Lc 





Describir la relación entre el clima 
organizacional y la eficacia de los 
colaborados de la empresa Lc Group 
S.A.C., Tarapoto, 2019. 
 
Describir la   relación entre el clima 
organizacional y la eficiencia de la 
empresa Lc Group S.A.C., Tarapoto, 
2019 
 
Describir la   relación entre el clima 
organizacional y la economía de los 
colaborados de la empresa Lc Group 
S.A.C., Tarapoto, 2019. 
 
Describir la  relación entre  el clima 
organizacional  la calidad  de los 
colaborados de la empresa Lc Group 
S.A.C., Tarapoto, 2019 
Hipótesis general 
Ho: No existe relación entre el clima organizacional 
y el desempeño laboral de los colaboradores de la 
empresa Lc Group S.A.C., Tarapoto, 2019. 
 
 
Hi: Existe relación entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral de los colaboradores de la 
empresa Lc Group S.A.C., Tarapoto, 2019. 
 
Hipótesis específicas  
 
H1: Existe relación significativa entre el clima 
organizacional y la eficacia de los colaborados de la 
empresa Lc Group S.A.C., Tarapoto, 2019. 
 
 
H2: Existe relación significativa entre el clima 
organizacional y la eficiencia de los colaborados de 
la empresa Lc Group S.A.C., Tarapoto, 2019. 
 
H3:   Existe relación significativa entre el clima 
organizacional y la economía de los colaborados de 
la empresa Lc Group S.A.C., Tarapoto, 2019. 
 
 
H4: Existe relación significativa entre el clima 
organizacional y la calidad  de los colaborados de la 
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M: Muestra 
O1: Clima organizacional 











La muestra es igual a la población ya que 



























Anexo. Instrumento de recolección de datos 
CUESTIONARIO PARA DETERMINAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL 
Estimado Señor (a): 
Buenas tardes, el presente cuestionario pertenece a una investigación que 
comprende evaluar la el clima organizacional de los colaboradores de la empresa 
Lc Group S.A.C., Tarapoto, 2019, por favor responda las alternativas según 
corresponda, marque con una "X" la alternativa según su criterio. 
1. GÉNERO                   2.  EDAD  
    Masculino (1)                        20 – 30 (1) 
    Femenino (2)                        31 – 40 (2) 
                         41 – 50 (3) 
                         51 – a mas años (4) 
    
3. GRADO DE INSTRUCCIÓN                     4. CONDICIÓN LABORAL  
       Secundaria   (1)                        Locación  (1) 
       Técnico    (2)                        CAS 
                     Empleado                                
(2) 
(3) 
      Superior   (3)   
 
5. ÁREA DE TRABAJO  EN LA 
EMPRESA Lc Group S.A.C 
       Administración                  (1) 
       Logística                            (2) 
       Personal                             (3) 
       Otros                                  (4) 
   
Escala de medición 
1 Nunca 
2 Casi nunca 
3 Regular 






N° Clima organizacional Escala de medición 
 Autonomía  1 2 3 4 5 
1 Me siento en la libertad de tomar decisiones sin 
tener que consultarlo antes con mi jefe 
     
2 Mi jefe me brinda libertad de decisión si hago 
las cosas bien, y me permite seguir adelante 
con confianza en vez de consultarlo todo con el  
     
3 En la empresa mi jefe brinda las condiciones 
generales de lo que se debe hacer y la deja al 
personal la responsabilidad sobre el trabajo 
especifico 
     
 Conflicto y cooperación      
4 Existe una buena comunicación entre mis 
compañeros de trabajo 
     
5 En esta empresa es muy fácil hacer amigos      
6 Entre los colaboradores de esta empresa 
predomina un ambiente de amistad 
     
7 Existe comunicación fluida, entre el jefe y todos 
los colaboradores de la empresa 
     
8 Existe buenas relaciones humanas entre la 
supervisión y los colaboradores 
     
 Relaciones sociales      
9 Existe una buena comunicación entre mis 
compañeros de trabajo 
     
10 En esta empresa es muy fácil hacer amigos      
11 Entre los colaboradores de esta empresa 
predomina un ambiente de amistad 
     
12 Existe comunicación fluida, entre el jefe y todos 
los colaboradores de la empresa 
     
13 Existen buenas relaciones humanas entre la 
supervisión y los colaboradores 




 Estructura      
14 En la empresa las funciones están claramente 
definidas 
     
15 Tengo conocimiento de todas las normas y 
políticas  que debo  cumplir en la empresa 
     
15 La empresa cuenta con un Manual de 
organización y funciones (MOF), en la cual 
riges para desarrollar tus funciones. 
     
 Remuneraciones      
16 Mi remuneración es adecuada en relación con 
el trabajo que realizo. 
     
17 Mi remuneración esta al mismo nivel de sueldo 
de mis colegas en el mercado 
     
18 Me siento conforme con el sistema de 
compensación que brinda la empresa. 
     
19 Me siento satisfecho (a) con las condiciones y 
estabilidad laboral  proporcionadas por la 
empresa 
     
20 La empresa organiza, actividades 
recreacionales que me permite confraternizar 
con mis compañeros de trabajo 
     
 Motivación      
21 Me siento a gusto de formar parte de la 
empresa 
     
22 Mi jefe realiza retroalimentación necesaria para 
fortalecer mis puntos débiles 
     
23 Mi trabajo reconoce y valora mi trabajo      
24 Me siento con comprometido (a) en alcanzar 
las metas de la empresa 
     
25 La empresa organiza, actividades 
recreacionales que me permite confraternizar 
con mis compañeros de trabajo 




 Centralización de la toma de decisiones      
26 Existe participación de los colaboradores para 
la toma de decisiones 
    
27 Dependencia del jefe inmediato para cualquier 
solución de problemas y toma de decisiones 
    
 Apoyo     
28 Cuento con el soporte de mi jefe para el 
acompañamiento de las tareas y actividades 
que realizo 
    
29 A mi jefe le interesa que desarrolle 
profesionalmente 
    
30 Sé que puedo contar con el apoyo de mi jefe 
respecto a problemas que no estén 
relacionados al trabajo. 


















CUESTIONARIO SOBRE DESEMPEÑO LABORAL 
Estimado Señor (a): 
Buenas tardes, el presente cuestionario pertenece a una investigación que 
comprende evaluar la el clima organizacional de los colaboradores de la empresa 
Lc Group S.A.C., Tarapoto, 2019, por favor responda las alternativas según 
corresponda, marque con una "X" la alternativa según su criterio. 
Escala de medición 
1 Nunca 
2 Casi nunca 
3 A veces 
4 Casi siempre 
5 Siempre 
 
N° Items 1 2 3 4 5 
DIMENSIÓN 1. Eficacia 
1 Cumple con las metas dentro de los cronogramas establecidas.      
2  Cumple con las tareas asignadas.       
3 
 Conoce las funciones que se desarrolla en su puesto de 
trabajo.  
     
4 Logra desarrollar su trabajo con calidad.       
5 Logra realizar las actividades que se le asigna.      
DIMENSIÓN 2. Eficiencia 
6 
Su grado de responsabilidad está acorde a su capacidad 
profesional.  
     
7 
El nivel de conocimiento técnico que posee le permite su 
desenvolvimiento en su puesto de trabajo.  
     
8 Logra desarrollar con liderazgo y cooperación su trabajo.       
9 
Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se le generan 
en su entorno.  
     
10 
Ud. Cree que el tiempo de realización de las actividades que 
hace es óptimo. 




DIMENSIÓN 3. Economía  
11 Ahorran en el uso de materiales para realizar las actividades       
12 
Utilizan el tiempo de forma eficiente propiciando ahorro de 
energía  
     
13 
Existe iniciativa para plantear nuevas estrategias de trabajo 
que economicen los procesos.  
     
14 No desperdician materiales en el cumplimiento de su trabajo       
15 
Utilizan sus equipos adecuadamente evitando reparaciones 
costosas 
     
DIMENSIÓN 4. Calidad 
16 Brindan tranquilidad y seguridad en el trato a los usuarios       
17 Atienden con amabilidad y buen trato al usuario       
18 Hay interés en el trabajador para dar solución a los usuarios       
19 
Mantienen acciones de mejoramiento de calidad del servicio a 
los usuarios 







Anexo. Validez y confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos. 




















de negocios y 
relaciones 
internacionales 

















Maestro Educación 12 años  





























Autorización de aplicación de instrumentos 
